



FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES 
 





Alarcón Grau, Grecia Katherin Milagros 
 
ASESOR: 
Dr. Navarro Tapia, Javier Félix 
 
LÍNEA DE INVESTIGACIÓN: 








Gestión de Recursos humanos y Desempeño laboral de los colaboradores de 
la Clínica SANNA, San Isidro 2018 
TESIS PARA OBTENER EL TÍTULO PROFESIONAL DE:






























A Dios; a mis padres Daniel y Marlene por 
el apoyo que me han brindado para 
conseguir el logro de mis metas. A mi hijo 
Abdiel quien es el motor y motivo que me 
inspira a ser cada día mejor, a mi esposo 
por darme la fuerza e impulso de 
superación, gracias a ellos  eh logrado 


























A Dios, por bendecirme y permitirme 
llegar a este momento tan especial en mi 
vida.  A mis docentes por guiarme en el 
desarrollo y culminación de la presente 
investigación, agradecer a mi familia y 
compañeros porque siempre me motivan 













Señores miembros del jurado 
Presento la Tesis titulada: Gestión de Recursos humanos y Desempeño laboral de los 
colaboradores de la Clínica SANNA, San Isidro 2018; en cumplimiento del Reglamento de 
Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo para optar el grado académico de 
Licenciada en Administración. 
El talento debe ser considerado como uno de los principales objetivos de las políticas 
empresariales y educativas del estado, el cómo crear y descubrir talentos debe ser prioridad. 
La información se ha estructurado en siete capítulos teniendo en cuenta el esquema de 
investigación sugerido por la universidad. 
En el primer capítulo se expone la introducción, la misma que contiene Realidad 
problemática, los trabajos previos, las teorías relacionadas al tema, la formulación del 
problema, la justificación del estudio, las hipótesis y los objetivos de investigación. 
Asimismo, en el segundo capítulo se presenta el método, en donde se abordan aspectos 
como: el diseño de investigación, las variables y su operacionalización, población y muestra, 
las técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad, los métodos de 
análisis de datos y los aspectos éticos. Los capítulos III, IV, V, VI, y VII contienen 
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La presente investigación titulada: Gestión de Recursos humanos y Desempeño laboral de 
los colaboradores de la Clínica SANNA, San Isidro 2018. Tuvo como objetivo general 
describir la relación que existe entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la clínica Sanna, San Isidro, 2018. 
La metodología fue descriptiva, correlacional mediante el diseño de la investigación 
responde a un diseño no experimental, transeccional.  La población estuvo conformada por 
80 colaboradores los cuales pertenecen al área administrativa de la Clínica Sanna ubicada en 
el distrito San Isidro, la técnica que se utilizó fue la encuesta y el instrumento de recolección 
de datos fueron dos cuestionarios con escala de Likert el cual contuvo 36 ítems, fue validado 
por el juicio de expertos, docentes de la Universidad César Vallejo. Se utilizó el programa 
SPSS versión 25. Se estableció el coeficiente de correlación Rho de Spearman entre la 
gestión de recursos humanos y desempeño laboral en los colaboradores de la clínica Sanna, 
San Isidro 2018, obteniendo un nivel de significancia 0.000 el cual resulta menor a 0.05. 
Asimismo, el coeficiente de correlación es de 0.831, el cual corresponde a una correlación 
positiva fuerte concluyendo que existe una relación entre la gestión de recursos humanos y 














The present research entitled: Human Resources Management and Work Performance of the 
employees of the SANNA Clinic, San Isidro 2018. Its general objective was to describe the 
relationship between the management of human resources and the work performance of the 
clinic's collaborators Sanna San Isidro, 2018. 
The methodology was descriptive, correlational by designing the research responding to a 
non-experimental, transectional design. The population consisted of 80 collaborators who 
were located in the administrative area of the Sanna Clinic located in the district of San 
Isidro, the technique used in the survey and the data collection instrument such as Likert 
scale questionnaires. which contained 36 items, was validated by the judgment of experts, 
teachers of the César Vallejo University. The SPSS program, version 25, was included. 
Spearman's Rho correlation coefficient was identified between human resources 
management and work performance in the employees of the Sanna, San Isidro 2018 clinic, 
obtaining a level of significance of 0.000, which is less than 0.05. Likewise, the correlation 
coefficient is 0.831, which corresponds to a strong positive correlation concluding that there 
is a relationship between the management of human resources and the work performance of 





































1.1. Realidad problemática 
Actualmente, a nivel internacional se percibe con el pasar de los años que la gestión de 
recursos humanos ha ido cambiando con el propósito de mejora siendo de gran importancia 
para el plan administrativo enfocándose en la evolución de las personas como la 
organización así obtener colaboradores idóneos comprometidos al trabajo de manera 
eficiente, el área de recursos humanos está encargado de seleccionar, contratar y formar al 
personal hacia su puesto laboral conservando y logrando la continuidad de este, apoyando 
mutuamente el crecimiento de todo trabajador así alcanzar los objetivos de la organización. 
Con relación al desempeño laboral dentro de la gestión permite demostrar el nivel de 
rendimiento en la labor de cada persona siendo una herramienta vital que se emplea para 
constatar el nivel cumplimiento de la productividad en la empresa. De esta manera medir el 
logro y determinar los resultados obtenidos. 
     En los tiempos del siglo XXI logramos tener un gran cambio dentro de la gestión de 
recursos humanos en el Perú lo habitual era la retribución en planilla, selección, contratación, 
asistencia y cese de empleado, ahora las empresas se encaminan a distinguirse de los demás 
teniendo un personal apto motivado y capacitado para lograr los resultados que se requiere 
a corto plazo. Así poder desarrollar sus actividades con eficiencia, continuamente 
recompensarlos, de este modo los trabajadores percibirán una responsabilidad superior y 
entregaran toda su capacidad al desenvolverse en sus funciones dentro de la institución. El 
importe obtenido en la gestión de recursos humanos se percibe en el talento de las 
capacidades alcanzadas por sus profesionales. En busca de seguir brindando el mejor 
servicio una adecuada gestión de personal cobra relevancia en el proceso de contratación de 
un nuevo personal, más aun en una clínica en el cual se debe contar con personal altamente 
calificado. La gestión de recursos humanos tiene como función el desarrollar un correcto 
clima organización en los diferentes ambientes laborales de una empresa para así 
comprometer a los trabajadores al cumplimientos de los diferentes objetivos establecidos 
según a la visión que la empresa tiene.   
     En el ámbito local, SANNA Clínica el Golf, la red privada de salud más importante del 
país, SANNA ha integrado lo mejor de la medicina peruana en términos de infraestructura, 
talento humano, tecnología y buenas prácticas con asesoría, gracias a la constante innovación 
en la excelencia del servicio con un equipo humano. En la actualidad se observa un 
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sobrecargo de actividades, ya que dentro del proceso de contratación les mencionan algunas 
actividades y luego se les designa actividades adicional por el jefe de área o por el jefe 
inmediato esto provoca ciertas deficiencias tales como la rotación del personal dentro del 
área administrativa, a lo cual no se percibe un ambiente laboral agradable, no trabajan 
motivados por lo mismo que hay ausentismo por lo cual no se desempeñan bien en sus 
labores, no salen de su zona de confort perjudicando el trabajo en equipo establecido un mal 
ambiente laboral. 
    Por tal razón es primordial fundamentar y poder realizar un estudio sobre la gestión de 
recursos humanos y el desempeño laboral de los colaboradores de la clínica SANNA en el 
distrito de San Isidro, periodo 2018, con el propósito de incorporar un prototipo de gestión 
que pueda dirigir a los trabajadores con destino al cumplimiento de los objetivos planeados 
por la organización. 
     En tal sentido la presente investigación tiene como propósito implementar una gestión de 
recursos humanos altamente calificado lo cual se ha observado que en la Clínica cuenta con 
problemas de rotación de personal por ello se busca dar solución a este problema y generar 
lealtad de los colaboradores hacia la organización. 
1.2. Trabajos previos 
A nivel internacional 
Arias, M. (2016) La relación entre la motivación por recompensas y el desempeño de los 
trabajadores de la empresa Ecuacopia S.A. (Tesis de Maestría). Escuela Politécnica 
Nacional de Ecuador, Ecuador. La realidad de esta investigación está enfocada en obtener 
compromiso mediante el desempeño. El objetivo busca demostrar que los trabajadores 
obtengan  recompensas, no siendo obligatoria una remuneración así poder influenciar en su 
desempeño y el esfuerzo de desarrollar en potenciar sus tareas realizadas en su centro laboral, 
este es un estudio no experimental, transversal y correlacional aplicado a 123 empleados de 
la empresa ecuacopia el cual finalizo en que la motivación y desempeño están relacionadas. 
     La conclusión obtenida demuestra que los trabajadores perciban obtener recompensas no 




     Espín, M. (2016) Modelo para la gestión de talento humano orientado al alto desempeño 
de los docentes y directivos de la Universidad Nacional de Chimborazo (Tesis doctoral).  
Universidad Nacional de Chimborazo de la Habana, Cuba. En dicha investigación  realizada 
con el fin de diseñar un modelo de gestión de talento humano el cual está dirigido al alto 
desempeño y comportamiento de los docentes y directivos de la universidad de Chimborazo, 
teniendo como objetivo identificar a las personas idóneas para lograr cubrir puestos 
determinados así gestionar apropiadamente los procesos de planificación del personal.  
     Santamaria, G. (2015) Las prácticas de recursos humanos de alto rendimiento y la 
evaluación del desempeño: evidencia empírica en la industria manufacturera española 
(Tesis Doctoral). Universidad Autónoma de Barcelona, España. Esta investigación conlleva 
a ayudar al funcionamiento del desarrollo de evaluación mediante las experiencias de 
recursos humanos, siendo un estudio estadístico descriptivo conformado por un Sistema de 
prácticas de recursos humanos mediante el rendimiento de cada trabajador, cuyo objetivo 
siendo la mejora continua y el desarrollo de competencias dentro por ende la industria 
realizando una prueba piloto con un total de 75 personas. 
     Coello, V. (2013) Condiciones laborales que afectan el desempeño laboral de los 
asesores de American Call Center (ACC) del Departamento Inbound Pymes, empresa 
contratada para prestar servicios a conecel (CLARO) (Tesis de grado). Universidad de 
Guayaquil, Ecuador. La realidad de esta investigación se da en cuanto a la reducción del 
nivel de satisfacción de los clientes dentro de la empresa afectando el alto desempeño de los 
asesores, este es un estudio cuantitativo de tipo descriptivo y explicativo aplicado a 20 
asesores de los diferentes turnos teniendo como objetivo que existe un elevado nivel de 
insatisfacción laboral en los colaboradores la cual no hay un correcto salario, baja relación 
de comunicación interpersonal y baja estimación de su trabajo. 
     García, A. (2013) Análisis de la gestión del Recurso Humano por competencias y su 
incidencia en el desempeño laboral del personal administrativo y de servicios del instituto 
superior pedagógico ciudad de San Gabriel (Tesis de grado). Universidad Politécnica estatal 
del Carchi, Ecuador. La problemática se fundamenta en la defectuosa gestión del recurso 
humano que afecta el clima institucional mediante conflictos dentro del lugar laboral, El 
objetivo consiste en descubrir el error que comete la gestión para proceder a plantear un 
modelo que se adapte a las exigencias de la organización, el diseño de la investigación es 
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exploratorio, explicativo haciendo un estudio con 11 personas al cual se encuesto a los 
propietarios. Concluyo que por medio de las personas podemos destacar el comportamiento 
y tácticas para el aumento del desempeño laboral.  
 
A Nivel Nacional 
Chávez, L. (2018) Gestión de recursos humanos y desempeño laboral del personal de 
enfermería del Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins- Lima, 2017 (Tesis de 
Maestría). Universidad Cesar Vallejo. Esta investigación tuvo como objetivo determinar la 
relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral del personal de 
enfermería, el cual se le aplicó una encuesta 68 preguntas a una muestra de 110 profesionales 
de enfermería, el tipo de investigación teórica, pura mediante un diseño no experimental 
transversal. La prueba estadística empleada fue la de Rho Spearman con un coeficiente 
relacional 0.719 con un grado de significancia de 0.002 la cual es menor que   p= 0.05 
concluyendo  que la gestión de recursos humanos y desempeño laboral tiene relación positiva 
y un nivel de correlación alta por el personal profesional de enfermería. 
 
     Cortes, P. (2017) Estudio de las prácticas de gestión de recursos humanos para retener 
al talento humano en el área de innovación pedagógica de una universidad particular de 
lima metropolitana (Tesis de licenciamiento). Universidad Ricardo Palma, Lima, Perú.  Este 
estudio se realizó con el objetivo de conocer la relación entre la gestión de recursos humanos 
y la retención del talento humano en la universidad particular de lima metropolitana, el cual 
se aplicó una encuesta total de 42 preguntas a una muestra de 36 colaboradores, el tipo de 
investigación es descriptiva. La prueba estadística empleada fue la de Rho Spearman 
obteniendo como solución un coeficiente de 0.867 el cual podemos afirmar que el 
instrumento presenta una fuerte confiabilidad. 
     Aire, K. & Carhuaz, K. (2017) El clima organizacional en el desempeño laboral de los 
recursos humanos de la red de salud valle del Mantaro de la dirección regional de salud 
Junín. (Tesis de pregrado). Universidad Peruana los Andes, Huancayo, Perú. Este estudio se 
realizó con el objetivo de conocer la relación entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral de los recursos humanos en los trabajadores de la red de salud valle Mantaro Junín, 
en la investigación se aplicó una encuesta de 50 preguntas a una muestra de 39 
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colaboradores, el tipo de investigación es descriptivo correlacional de diseño no 
experimental. La prueba estadística empleada fue la de Rho Spearman teniendo como 
coeficiente relacional 0,617 con un grado de significancia 0.000  el cual nos indica que hay 
una correlación positiva moderada teniendo como conclusión final que el clima 
organizacional influye  directamente el en desempeño  laboral de los recursos humanos de 
la Red salud. 
     Rabanal, A. (2016) Evaluación de la Gestión de Recursos Humanos y su Relación con el 
Desempeño Laboral de los Agentes de seguridad de la empresa líder Security S.A.C. de la 
ciudad de Tarapoto 2016. (Tesis de licenciamiento). Universidad Cesar Vallejo, Tarapoto, 
Perú. La problemática de esta investigación hace referencia al manejo deficiente de los 
procesos en la gestión para obtener trabajadores idóneos en el servicio de seguridad y 
vigilancia. El fin de esta investigación es determinar si existe relación entre la evaluación de 
la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de los agentes de seguridad de la 
empresa líder Security S.A.C., la investigación se centra en un diseño descriptivo-
correlacional adecuado a que la investigación se limita exclusivamente a reunir y relacionar 
la información de las variables de estudio. La población fue conformada por 41 
colaboradores; cuarenta agentes de seguridad quienes determinaron la gestión de recursos 
humanos y un supervisor delegado en evaluar el desempeño laboral de cada personal de la 
organización. Utilizaron instrumentos de dos cuestionarios aplicando los programas de 
Excel y SPSS, su investigación finalizo demostrando una relación positiva entre dichas 
variables la cual fue justificada con la prueba estadística Rho de Spearman con un coeficiente 
relacional 0.509 con un grado de significancia de 0.000 cuyo es menor a 0.05, por ello se 
rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. Por lo cual podemos concluir que 
si existe relación entre la evaluación de la gestión de recursos humanos y su relación con el 
desempeño laboral de los 41 agentes de seguridad que fueron encuestados. 
          Rodríguez, V. (2016)  Gestión de talento humano y Desempeño laboral del personal 
de la red de Salud Huaylas sur, 2016. (Tesis de Pregrado) Universidad Inca Garcilaso de la 
vega, Lima, Perú. Esta investigación replica como problemática la necesidad de contribuir 
al mejoramiento del desempeño laboral en el servicio del ambiente de la red de salud 
mediante una apropiada administración en el talento humano. Teniendo como objetivo poder 
describir de qué manera la gestión del talento humano respalda en el cumplimiento laboral 
de los personales dentro de la Red de salud, empleando el estudio de tipo no experimental 
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transversal de nivel explicativo que fue aplicado a una muestra de 161 personal de la red 
salud en cual concluyo en que la gestión de talento humano y el desempeño laboral tiene una 
alta relación visto que en la prueba de correlación Rho de Spearman se obtuvo como 
resultado un coeficiente de 0.916, el cual indica una alta relación entre las variables, además 
de un nivel de significancia de 0.000 siendo menor a 0.05.   
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Gestión de recursos humanos 
Definición de gestión de recursos humanos  
Para Ayensa (2015) El campo de Gestión de recursos humanos siendo un proceso 
administrativo en la organización que se fundamenta en planear, organizar y desarrollar todo 
lo relacionado a proteger el desempeño eficaz del personal (p.4). 
     La envergadura en gestión de los recursos humanos reside en que actualmente la clínica 
está obligada a facilitar respuestas a los cambios experimentados dentro de la organización. 
Nosotros como parte de la organización apoyar a que nuestro personal sume al éxito de los 
objetivos. Así poder lograr mejorar la eficiencia y eficacia dentro de la organización 
aumentando la capacidad de los trabajadores, empleados idóneos para cada cargo, 
obteniendo un bienestar en ellos siendo protagonistas del cambio y mejora en la empresa. 
Modelos de gestión de recursos humanos 
Se ha encontrado diferentes autores que explican modelos de gestión de recursos humanos, 
uno de ellos es el modelo de gestión de recursos humanos de Chiavenato (2001, citado por 
Torres, 2014) la cual permite ver los procesos básicos en la gestión de recursos humanos en 
un periodo de tiempo. El aporte de Chiavenato permite medir la gestión de recursos humanos 
con sus 5 dimensiones: la provisión, la organización, la retención, el desarrollo, la 
evaluación. 
     La teoría de Ayensa 2015 este modelo se basa en poder hacer frente a los continuos 
cambios en los procedimientos que constantemente se realiza en la gestión de recursos 
humanos la cual se  basa en tres dimensiones: admisión de personal, formación de personal, 





Tabla 1. Cuadro de modelos de la gestión de recursos humanos 
MODELO AUTOR AÑO DIMENSIONES 
Teoría de gestión de 
recursos humanos de 
Chiavenato 
Chiavenato 




retención, desarrollo y 
evaluación. 
 
Teoría de Ayensa Ayensa 2015 
Admision de personal, 
formación de personal, 
compensación de personal 
 
Para la investigación se optó por el modelo de Ayensa, que se adecua a la realidad 
problemática de la clínica SANNA. Siendo estas las dimensiones que nos permiten poder 
evaluar el grado de gestión de recursos humanos que existe dentro de nuestra organización 
para lo cual lograr alcanzar los objetivos que se proponen en la investigación así determinar 
si estas variables nos permite medir el grado de relación que existe entre ambas variables. 
Dimensiones 
Admisión de personal 
La admisión de personal hace referencia al proceso y etapas adecuadas para seleccionar al 
postulante apropiado dentro de la empresa considerando su potencial y capacidad de 
aclimatación, adquiriendo trabajadores competentes dentro del mercado laboral. Esto 
significa que la fase de Admisión aplica la investigación de poder adaptar en lo que busca la 
empresa a lo que los individuos ofrecen. (Acevedo y López, 2016, p.27) 
Reclutamiento 
El reclutamiento siendo un procedimiento de poder identificar aspirantes aptos para ocupar 
los puestos libres, iniciando desde la búsqueda y concluye en el momento que reciben la 
solicitud de puesto de cual saldrán posteriormente los nuevos empleados. 
     Según Alles (2015) menciona que el reclutamiento es la convocatoria de postulantes 
siendo una tarea de difusión la cual es la forma de captar a los candidatos que cumplen las 
condiciones mínimas para el posicionamiento del empleo tomando en cuenta los 
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procedimientos dirigidos a identificar postulantes competentemente calificados capaces de 
desempeñar puestos dentro de la organización (p.168) 
Por ello es importante que los encargados encontrar y entrevistar los talentos atraídos por 
una oferta laboral sepan vender, pero también tengan identificado el perfil para el cual están 
contratando, para que los candidatos tengas las cosas claras y pueda seguir el procedimiento. 
Ya que siempre cometemos el error de que como necesitamos con urgencia un personal para 
el puesto de trabajo contar por contratar. 
Selección de personal 
Cuando mencionamos la palabra selección nos damos cuenta que es un proceso muy 
importante para seleccionar al postulante adecuado hacia el puesto destinado de la 
organización, no es difícil por lo tanto se tiene que conducir a un proceso la cual verificamos 
si cumple con las expectativas trazadas por el área de selección, no se trata de elegir por 
elegir. 
     Para Grados (2013) “la selección de personal cumple una función principal mediante las 
características exigidas por el cargo, candidatos que cuenten con los requerimientos del 
puesto lo cual permite conservar la rotación del personal” (p. 85). 
Mediante este punto siendo de mucha utilidad poder asignar perfiles y puestos de trabajo por 
áreas manteniendo al candidato idóneo comprometido que puede ejercer su labor mediante 
sus habilidades y conocimiento  así tener un buen desempeño dentro de la clínica. 
Formación del personal 
Según Guillen (2011) “La formación es el desarrollo mediante la enseñanza y la instrucción 
que se realiza al personal dentro de la empresa a través del progreso profesional y humano 
de todos los trabajadores” (263). 
Mediante esta cita se puede mencionar que al seleccionar a un trabajador para un puesto de 
trabajo teniendo en cuenta su capacidad para desarrollar un buen trabajo mediante la ayuda 
del área de selección para una buena formación en las habilidades a desarrollar en el puesto 





En primer lugar tenemos que tener en cuenta que vivimos en un mundo cambiante en el cual 
las personas si quieren seguir contando con un buen trabajo tienen que estar a la vanguardia 
con la globalización, es por eso que tienen que estar capacitándose constantemente para 
desarrollar las habilidades y capacidades de cada uno, por lo cual tenemos que tener en 
cuenta que toda la vida estaremos aprendiente. Así también poder adquirir todos los 
conocimientos en un horario dijo por la organización. 
     Según Pérez, M. y Sabia, A. (2013) señala que capacitar impulsa al desarrollo global del 
capital humano mediante una inversión obligatoria dentro de la empresa logrando obtener 
trabajadores aptos, siendo así más ventajoso y útil (p.30). 
Es decir que una vez que se pasó por todo el proceso reclutamiento y selección, es momento 
de contar con un buen capacitador para que oriente a todos nuestros candidatos para que 
luego no pueda tener problemas en el campo laboral. 
Compensación del personal 
Para conocer sobre compensaciones debemos tener conocimiento a que se refiere, por lo 
tanto, mencionaremos lo que afirma Werther & Davis (2014) “La compensación es el 
conjunto de gratificaciones y servicios con el fin de que los empleados reciben a cambio de 
su labor. La Gestión se encuentra a cargo del departamento de capital humano teniendo como 
propósito proteger  la satisfacción de los empleados” (p.244). 
De acuerdo a la explicación de los autores las compensaciones generan una relación dentro 
del valor laboral y la productividad destacando las habilidades del trabajador en función a 
su experiencia, actitudes y conocimientos con la finalidad de alcanzar superiores resultados 
a la corporación siendo así nos garantizaría crear un valor para la empresa. 
Todos que los colaboradores reciben de parte del empleador ya sea algo monetario o 
simplemente un saludo cordial se le llama compensación ya que es una manera de 
incentivarlos para la buena productividad y esto genera beneficios a la empresa ya que 





El tiempo que le dedican a la organización por las actividades realizadas por los trabajadores 
perciben una remuneración lo cual se debe pagar, permitiendo recompensarlas 
constantemente para que realicen eficazmente su labor, superen su desempeño actual 
logrando las metas y los resultados para el futuro (Chiavenato, 2011, p. 316). 
Cabe observar que la objetiva jerarquía de pago en función a su valoración implica el 
desempeño individual de cada colaborador reconociendo la remuneración adecuada a los 
promedios del mercado que lo incite y motive para seguir trabajando en la empresa siendo 
de mucha importancia su competitividad para afrontar posiciones que se te invadan. 
Beneficios  
Los beneficios son esenciales en el ámbito de la compensación lo cual brindan facilidad y 
acceso a vacaciones, utilidades, gratificaciones, porcentaje de descuento en almuerzos, 
transporte, etc. 
Muchas veces las empresas hoy en día brindan la facilidad de otorgar estudio al trabajador 
para que sea un buen rival frente a la competencia para que así la empresa sea sostenible y 
este en constante crecimiento, lo cual no siempre se va a fundamentar en motivación para tal 
efecto se requiere mucho de que va a disponer la organización según las estrategias 
establecidas buscando que el empleado permanezca y siga trabajando, sin duda la clínica 
está dispuesta a invertir en su personal.   
Incentivos 
Para Dessler (2001), “Una verdadera parte de los empleadores en las organizaciones otorgan 
a sus directivos y operarios bonos e incentivos por el cargo que se dedican a realizar con el 
fin de producir rentabilidad en la empresa” (p.443). 
Referido a lo mencionado, incentivar al personal se convierte en una ventaja competitiva 
para la empresa, siendo así el valor de la toda empresa causa una gran importancia que la 
suma del valor de cada individuo contribuye a esta. Tal es el caso responsabilizarse por la 
motivación de los empleados es primordial para la empresa, especialmente dentro del 
departamento de recursos humanos, sin embargo, como propósito los incentivos se enfoca 
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en poder incrementar la motivación del empleado así mejora su desempeño y este se 
preocupa en orientarse hacia las metas de la industria. Con esa finalidad, los trabajadores 
motivados son más comprometidos con la empresa para poder aumentar los resultados de la 
compañía y poder retenerlos a largo plazo. 
1.3.2. Desempeño Laboral 
Definición de desempeño laboral 
Al valorar el desempeño la entidad adquiere resultados para tomar decisiones: Si 
evidentemente el desempeño es mínimo a lo establecido, obliga a cometer actos correctivos; 
si el desempeño es ventajoso, obliga a ser alentado brindándole algunos reconocimientos, 
premios o bonos, etc. 
     Para Montoya (2016) indica que la valoración de desempeño siendo el aspecto más 
utilizado cuando se valora o evalúa a la persona en sus actividades como también la 
capacidad de crecimiento. Las entidades alcanzan evaluar el desempeño del personal para 
potenciar diferentes cambios dentro de la organización. Siendo diversas las ideas que se 
dedica referente a la materia, de tal forma es considerable estudiar algunos de ellos para 
conocer su gravedad (p. 14) 
     Para Quijano A. y Silva K. (2016) menciona que el desempeño laboral siendo rentable 
por medio del rendimiento y la conducta, prioriza que el operador al realizar lo destinado y 
trabajos asignados requiere su puesto en el ambiente laboral determinado de trabajo, de tal 
forma acepte probar su capacidad (p. 11). 
Es muy importen que el jefe de cada  verifique siempre cómo va el desempeño laboral de 
sus colaboradores, ya que existen muchos tipos de evoluciones y todo con el objetivo de 
mejora. Tenemos que ser bien claro con el puesto de trabajo para luego no generar molestia 
en el puesto de trabajo del colaborador y así generemos un buen desempeño laboral. 
Modelos de desempeño laboral 
Dentro de nuestra variable de desempeño laboral se encuentran diversos autores, uno de ellos 
es Davis y Newtrons (2000, citado por Palmar y Valero, 2013) nos menciona que las 
capacidades que una persona necesita para el desarrollar su trabajo son: adaptabilidad, 
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comunicación, iniciativa, conocimiento, trabajo en equipo, estándares de trabajo, desarrollo 
de talentos, potenciar el diseño de trabajo, maximizar el desempeño. 
     Al año siguiente se da a conocer a Chiavenato (2001, citado por Palmar y Valero, 2013), 
este autor nos da un nuevo enfoque a las dimensiones del desempeño laboral según lo 
revelado el desempeño se basan en 9 dimensiones mediante: la disciplina, actitud 
cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, presentación 
personal, interés, creatividad. 
     Por otro lado, la teoría de Davis (2001, citado por Palmar y Valero, 2013) la cual nos 
permite observar el buen desenvolvimiento laboral en el ambiente de trabajo, para Davis el 
desempeño de los colaboradores está basado en el comportamiento y las condiciones de 
trabajo permitiendo así medir el desempeño con sus dimensiones: el ambiente de trabajo, el 
salario, las relaciones con los jefes y con el resto del personal, la jornada laboral, horario de 
trabajo, incentivos y motivación dentro de la organización. 
     El modelo o teoría más precisa se da en el año 2016 por Quijano y Silva que proponen 
una teoría la cual se basa en 3 grandes dimensiones las cuales son: rendimiento laboral, 
satisfacción laboral y competencias. 
 
Tabla 2. Cuadro de modelos del desempeño laboral 
MODELO AUTOR AÑO DIMENSIONES 
 




Davis y Newtrons 
 
2000 citado por 
Palmar y 
Valero,     
         2013 
 
Adaptabilidad, comunicación, 
iniciativa, conocimiento, trabajo en 
equipo, estándares de trabajo, 
desarrollo de talentos, maximizar el 
desempeño 
 
Modelo de Chiavenato 
 
       Chiavenato 
 
2001 citado por     
Palmar y Valero,          
         2013 
 
 
Disciplina, actitud cooperativa, 
iniciativa, responsabilidad, 
habilidad de seguridad, discreción, 
presentación personal, interés, 
creatividad 
Modelo de Davis            Davis 
2001 citado por     
Palmar y Valero,          




El ambiente de trabajo, salario, 
relaciones interpersonales, jornada 
laboral, horario de trabajo, 
incentivos, motivación. 
 
    
Modelo de Quijano y 
Silva 
Quijano y Silva          2013  
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Para la investigación se optó por el modelo de Quijano y Silva, porque mantiene las 
dimensiones más claras y precisas según la realidad problemática  que se viene dando en la 
clínica SANNA, San isidro. Este tipo de modelo reduce las dimensiones para sí poder 
permitir el grado de desempeño laboral que cumple cada colaborador dentro de su área con 
el fin de tener relación entre ambas variables. 
Dimensiones 
Satisfacción laboral 
La satisfacción del personal cumple una función esencial en la productividad, siendo la 
motivación el ámbito para que los trabajadores logren obtener un adecuado nivel de 
satisfacción. De acuerdo con Sánchez (2011), “La satisfacción laboral se encuentra 
vinculado con las conductas positivas y agradable dentro del ámbito laboral, el lugar de 
trabajo y la seguridad del puesto son definitivos para que el trabajador se sienta satisfecho y 
cómodo en las labores que ejecuta” (p.94). 
     De acuerdo a lo referido por el autor, la satisfacción laboral es la percepción que tiene el 
trabajador acerca de su ambiente laboral mediante esto, una elevada satisfacción en el lugar 
de trabajo es lo que siempre desea la organización para que se sientan seguros y puedan 
laborar armónicamente con los índices de productividad dando resultados positivos. 
Motivación 
La motivación que brindamos a los trabajadores en su centro laboral, el trato de calidad de 
vida que ellos perciben de los jefes, directivos en base a su desempeño, los motivan a dar lo 
mejor en sus actividades que realizan día a día.                 
     Según Robbins, (2013), la motivación simboliza el interés de poder desempeñar los 
elevados niveles de sacrificio en dirección a las metas organizacionales, así satisfacer alguna 




1.4. Formulación del problema 
General  
¿Cuál es la relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica SANNA, San Isidro 2018? 
Específicos 
Problema específico: 1 
¿Cuál es la relación entre la admisión del personal con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica SANNA, San Isidro 2018? 
Problema específico: 2 
¿Cuál es la relación entre la formación del personal con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica SANNA, San Isidro 2018? 
Problema específico: 3 
¿Cuál es la relación entre la compensación del personal con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica SANNA, San Isidro 2018? 
1.5. Justificación del estudio 
Práctica 
Debido al entorno de competitividad que se vive actualmente, es inevitable dedicar una 
buena dirección de gestión de recursos humanos, permitiendo a la clínica SANNA  lograr 
una mejor función en base al cumplimiento laboral de los empleados brindando un servicio 
de calidad a los clientes  y se sientan satisfechos contribuyendo a una mejora en la cultura. 
 
Teórica  
Este proyecto de investigación es trascendental ya que facilitara al estudio mediante el 
análisis del vínculo actual sobre la gestión de recursos humanos y desempeño laboral en los 
colaboradores de la clínica SANNA, San Isidro este ayudara a poder ampliar la información 
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de los conceptos y lineamientos teóricos de acuerdo con el logro de los objetivos y generar 
compromiso de las personas. En este ámbito es obligatorio que nuestro personal 
administrativo y empleados seamos parte un equipo exitoso con el objetivo de aumentar la 
productividad del personal calificado. 
Metodológica 
Esta metodología, logra alcanzar para investigaciones siguientes, técnica, métodos e 
instrumentos utilizados en el progreso de esta investigación mantiene un valor y 
confiabilidad, por ello es importante identificar que una de las variables que se interrelaciona 
con la gestión de recursos humanos es el desempeño laboral, siendo el tipo de investigación 
empleada en el estudio realizado es una investigación básica porque va ampliar los 




Existe relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica SANNA, San Isidro 2018. 
Específicos 
Hipótesis Específico: 1 
Existe relación entre la Admisión del personal con el desempeño laboral de los colaboradores 
de la clínica SANNA, San Isidro 2018. 
Hipótesis Específico: 2 
Existe relación entre la formación del personal con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica SANNA, San Isidro 2018. 
Hipótesis Específico: 3 
Existe relación entre la compensación del personal con el desempeño laboral de los 






Describir la relación entre la gestión de recursos humanos con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica SANNA, San Isidro 2018. 
Específicos 
Objetivos Específico: 1 
Identificar la relación entre la admisión del personal con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica SANNA, San Isidro 2018. 
Objetivos Específico: 2 
Identificar la relación entre la formación del personal con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica SANNA, San Isidro 2018. 
Objetivos Específico: 3 
Identificar la relación entre la compensación del personal con el desempeño laboral de los 



































2.1. Diseño de investigación 
Investigación no experimental 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2014, p.154), “La investigación no experimental es 
aquella que realizan estudios sin la ejecución intencional de variables”. 
Mediante esta investigación los colaboradores dentro de la clínica SANNA, otorgaron 
reportes de acuerdo a su realidad, el cual no puede ser manipulado ni tiene un control directo 
y tampoco se puede influir en ellas debido a que ya sucedieron en un determinado tiempo. 
En este diseño el investigador observa los problemas en su forma natural sin alterar la 
realidad para luego poder describirlos o medir los niveles de relación entre las variables. 
Investigación Transeccional o Transversal 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2014, p.154), afirman mediante los diseños de esta 
investigación recopilan datos en un tiempo único, es como captar un hecho determinado. 
Sostiene mediante el propósito de describir y estudiar la interrelación de las variables en una 
sola situación. Esta investigación tiene como propósito analizar los hechos en un tiempo 
determinado.  
Investigación correlacional 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), establece que los diseños transeccionales 
correlacionales describe la correlación de encontrarse entre las variables simuladas en un 
tiempo determinado. El diseño transeccional correlacional tiende a realizar la descripción de 
una o más conceptos o variables dados en un solo momento ya que nuestra investigación 
será dada por única vez, asimismo las descripciones tienen que tener relación por ello son 
correlaciones o causales. “Detallan la relación entre dos o más variables, en una ocasión 











M: Representa la población 
X1: Gestión de Recursos Humanos 
Y1: Desempeño Laboral 
r: Relación entre las variables 
2.2. Variables, operacionalización 
2.2.1. Variables 
Variable 1: Gestión de Recursos Humanos 
Variable 2: Desempeño laboral 
2.2.2. Operacionalización 
 
Tabla 3. Cuadro de operacionalización de la variable Gestión de Recursos Humanos 











Para Ayensa (2015) 
“El área de Gestión de 
recursos humanos 
siendo un proceso 
administrativo en la 
organización se basa 
en planear, organizar y 
desarrollar todo lo 




La medición de la 
variable fue realizada 
a través de la 
aplicación del 
cuestionario, en base 
a la escala de Likert 
(desde 1= 
completamente en 
desacuerdo hasta                  
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Tabla 4. Cuadro de operacionalización de la variable Desempeño Laboral 







Para Quijano A. y 
Silva K. (2016) 
indican que 
desempeño laboral es 
la productividad y 
comportamiento que 
presenta el trabajador 
al cumplir y 
desempeñar las tareas 
primordiales que 
requiere su cargo en el 
contexto laboral 
específico de 
actuación, lo cual 
permite demostrar su 









La medición de la 
variable fue realizada a 
través de la aplicación 
del cuestionario, en 
base a la escala de 
Likert (desde 1= 
completamente en 
desacuerdo hasta                





    Calidad de     






        


















Según Hernández, Fernández y baptista (2014), nos dice que la población está compuesta 
por los elementos (unidades de análisis) que corresponden al entorno donde se desarrolla el 
trabajo de investigación. 
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En este estudio se aplica un estadístico censal a la totalidad de mi población por un total de 
80 trabajadores del área administrativa de la Clínica SANNA, San Isidro. 
2.3.2. Censal 
Según el autor Malhotra K. (2008) nos menciona que la población censal es enumerar todos 
los elementos de una población, lo cual permite calcular de manera rápida y directa los 
parámetros de la población.  
En este caso se hizo uso de la población censal ya que el área que se investigo fue el área 
administrativa de la clínica Sanna en el distrito San Isidro. 
2.3.3. Unidad de análisis  
Se considera como unidad de análisis a cada colaborador  del área administrativa de Clínica 
SANNA, San Isidro. 
2.3.4. Criterios de inclusión y exclusión 
Inclusión  
Para la presente investigación se tomara en cuenta a los colaboradores que trabajen 
permanentemente en la Clínica SANNA, San Isidro, es decir al personal administrativo. 
Exclusión  
Para el estudio no se considerara a colaboradores que no trabajen en Clínica SANNA, San 
Isidro  menos aún aquellos que no pretenden colaborar con el estudio. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1. Técnicas e instrumento 
La técnica que se aplicó en la actual investigación fue la encuesta siendo una herramienta 
compuesta por procedimientos estandarizados los cuales reúnen información para la 
investigación siendo muy discreta y neutral. 
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El instrumento usado será el cuestionario, por lo tanto se formuló un conjunto de preguntas 
de las variables a evaluar elaboradas con la técnica de Likert, determinando alcanzar 
información relevante para la investigación.            
Tabla 5. Técnicas e instrumento de recolección de datos 
VARIABLE TÉCNICA INSTRUMENTO 
 
Gestión de Recursos Humanos 
 






Cuestionario elaborado por el investigador 
 
Fuente: elaboración propia 
 
El formato de Likert contiene 5 niveles: 
 Totalmente en desacuerdo   =1 
 En desacuerdo    =2 
 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  =3 
 De acuerdo     =4 
 Totalmente de acuerdo   =5 
 
2.4.2. Validez 
Grado mediante el cual un instrumento mide lo que pretende medir. 
Validez de Contenido 
Es el grado que refleja el dominio específico de contenido medido y validado por juicio de 
expertos. 
Validez de Constructo 
Siendo el más importante en la perspectiva científica, el grado en que un instrumento 
representa y mide un concepto teórico, siendo una variable medida que tiene lugar dentro de 




Tabla 6. Juicio  de Expertos 
N° EXPERTOS INSTITUCIÓN 
PROMEDIO DE 
VALORACIÓN 
01 Mg. Briceño Doria, Gonzalo Universidad César Vallejo 81% 
02 Mg. Cervantes Ramos, Edgar Universidad César Vallejo 88% 
03 Mg. Villar Castillo, Freddy Universidad César Vallejo 88% 
  PROMEDIO 86% 
Fuente: elaboración propia 
El resultado del promedio de valoración obtenido mediante el Juicio de Expertos fue 86% lo 
que significa que el instrumento es considerado Bueno. 
























 Claridad 81%   85% 88% 85% 
Objetividad 81%   85% 88%          85% 
Pertinencia 81%   85% 88% 85% 
Actualidad 81%  90% 88%         86% 
Organización 81%   90% 88% 86% 
Suficiencia 81%   85% 88%          85% 
 Intencionalidad 81%  90% 88%         86% 
 Consistencia 81%   90% 88% 86% 
 Coherencia 81%  90% 88%          86% 
 Metodología 81%   90% 88% 86% 
  PROMEDIO  86% 
Fuente: elaboración propia 
 

























Claridad 81%   85% 88% 85% 
Objetividad 81%   85% 88%          85% 
Pertinencia 81%   85% 88% 85% 
Actualidad 81%  90% 88%         86% 
Organización 81%   90% 88% 86% 
Suficiencia 81%   85% 88%          85% 
 Intencionalidad 81%  90% 88%         86% 
 Consistencia 81%   90% 88% 86% 
 Coherencia 81%  90% 88%          86% 
 Metodología 81%   90% 88% 86% 
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  PROMEDIO  86% 
Fuente: elaboración propia 
El resultado de la validez de contenido por indicador dio como promedio 86%,                   lo 
cual el instrumento es considerado Bueno. 
2.4.3. Confiabilidad 
Mediante el Alfa de Cronbach, se realizó la confiabilidad de los instrumentos la cual se 
indican los estándares del coeficiente de confiabilidad, los cuales son: 
 Coeficiente alfa mayor a 9 es excelente 
 Coeficiente alfa mayor a 8 es bueno 
 Coeficiente alfa mayor a 7 es aceptable 
 Coeficiente alfa mayor a 6 es cuestionable 
Todo instrumento de recolección de datos debe reunir las condiciones primordiales con 
confiabilidad y validez. De tal modo que estas evidencias me permitan lograr el éxito de la 
investigación para ello se realizó una prueba piloto. 
 
Tabla 9.  Alfa de Cronbach - Variable Gestión de Recursos Humanos 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,736 18 
 
Según los resultados obtenidos por el Alfa de Cronbach que se muestra en la Tabla 9, la 
prueba se obtuvo como resultado 0.736 mediante los estándares podemos indicar que es 
aceptable. 
Tabla 10. Alfa de Cronbach – Variable Desempeño Laboral 
Estadísticas de fiabilidad 





De acuerdo al resultado obtenido mediante el análisis de fiabilidad que se muestra en la 
Tabla 10, la prueba presenta un nivel de confiabilidad de 0.890, el cual nos indica que es 
bueno. 
 
Tabla 111. Alfa de Cronbach Gestión de recursos humanos y Desempeño laboral 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,903 36 
 
Según los resultados obtenidos por el alfa de cronbach que se muestra en la tabla 11, la 
prueba se obtuvo como resultado con un nivel de confiabilidad de 0.903.  
2.5. Método de análisis de datos 
Para el procesamiento de la indagación obtenida mediante la encuesta se realizará mediante 
el uso del programa de indagación y estadística SPSS 25, con el estadístico de correlacional 
Rho de Spearman, para analizar la correlación de las dos variables estudiadas, con la 
contribución de esta herramienta obtendremos cuadros y tablas estadísticos. 
2.6. Aspectos Éticos 
Se realizará en la Clínica SANNA, San Isidro, con el apoyo en conjunto de los colaboradores 
del área administrativa que labora en dicha entidad, siendo de total discreción y 
confidencialidad la información protegiendo los datos sin juzgar la información obtenida. 
Principio de No Maleficencia.- El deber ético es imprescindible considerando el no dañar a 
otro ser existente dentro del ecosistema y dentro de la investigación. 
Principio de Beneficencia.- Este principio hace referencia la integridad del participante como 
parte de la investigación, maximizando los beneficios y reduciendo los riesgos. 
Principio de Justicia.- Dicho principio menciona el respecto y sobre todo a los participantes 
tengan la voluntad de brindar información y no sentirse sometido. 
Principio de Autonomía.- No optar por la vulneración académica. 
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El propósito de mantener equidad y privacidad de la persona, es garantizar que se cumplan 
los valores y principios implantados por la organización para tomar medidas con 























































3.1.  Análisis descriptivo de los resultados estadísticos 
Tabla 12. Medidas descriptivas de las variables 
Estadísticos 
 Gestión de recursos humanos Desempeño laboral 
N Válido 80 80 
Perdidos 0 0 
Media 3,85 3,58 
Mediana 4,00 4,00 
Moda 4 4 
Desv. Desviación ,597 ,522 
Varianza ,357 ,273 
Rango 3 2 
Mínimo 2 3 
Máximo 5 5 
Suma 308 286 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: Según la tabla 11, la variable gestión de recursos humanos y la variable 
desempeño laboral, del total de la muestra encuestada, nos señala que las dos variables tienen 
medias distintas por lo tanto su desviación estándar también es diferente para ambas 
variables, ello nos da una idea previa que la distribución entre ambas variables, no es normal 
para ello se realizaran otras pruebas más adelante que la confirmen. 
 
Tabla 13. Tabla de frecuencia de la variable Gestión de recursos humanos 
Gestión de recursos humanos 






En desacuerdo 1 1,3 1,3 1,3 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
18 22,5 22,5 23,8 
De acuerdo 53 66,3 66,3 90,0 
Totalmente de acuerdo 8 10,0 10,0 100,0 
Total 80 100,0 100,0  





Figura 1. Encuesta sobre Gestión de recursos humanos, realizada a los colaboradores de la Clínica Sanna 
Interpretación: De acuerdo a la tabla 12, correspondiente a la variable de gestión de recursos 
humanos, del total de los 80 encuestados, se lograron obtener los siguientes resultados: Un 
22,5% del personal administrativo percibe un desacuerdo en la Gestión de los recursos 
humanos lo cual esto limita el desarrollo laboral dentro de la Clínica; habiendo un alto 
porcentaje con un 66.3 % indicaron que por el contrario, se encuentran de acuerdo con la 
gestión de recursos humanos. 
 
Tabla 14. Frecuencia de la variable Desempeño laboral 
Desempeño laboral 






Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
35 43,8 43,8 43,8 
De acuerdo 44 55,0 55,0 98,8 
Totalmente de acuerdo 1 1,3 1,3 100,0 
Total 80 100,0 100,0  









Figura 2. Encuesta sobre desempeño laboral, realizado a los colaboradores de la Clínica Sanna  
Interpretación: De la tabla 13, correspondiente a la variable desempeño laboral del total de 
los 80 encuestados, se lograron obtener los siguientes resultados: Un 43,8%, del personal 
administrativo presenta un desacuerdo de desempeño laboral, mientras que el 55% indicaron 
que se encuentran de acuerdo por lo que destaca alcanzar los objetivos organizacionales 
Tabla 15. Frecuencia  dimensión 1 Admisión del personal 
Admisión del personal 






En desacuerdo 6 7,5 7,5 7,5 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
28 35,0 35,0 42,5 
De acuerdo 41 51,2 51,2 93,8 
Totalmente de acuerdo 5 6,3 6,3 100,0 
Total 80 100,0 100,0  







Figura 3. Encuesta sobre la admisión del personal, realizada a los colaboradores de la Clínica Sanna 
Interpretación: Según la tabla número 14, referente a la dimensión de admisión del personal, 
del total 80 personas encuestadas, se obtuvieron los siguientes resultados: El 51,2% de los 
encuestados representado por 41 personas, respondieron que estar de acuerdo con el proceso 
de admisión de personal, mientras que el 7,5% de los encuestados, representados por 6 
personas manifiestan estar en desacuerdo con la fase de admisión para buscar personal 
idóneo. 
 
Tabla 16.  Frecuencia dimensión 2  Formación del personal 
Formación del personal 






Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
9 11,3 11,3 11,3 
De acuerdo 45 56,3 56,3 67,5 
Totalmente de acuerdo 26 32,5 32,5 100,0 
Total 80 100,0 100,0  






Figura 4. Encuesta sobre formación laboral, realizada a los colaboradores de la Clínica Sanna 
Según la tabla numero 15 compuesta por la dimensión de formación del personal. Obtuvimos 
los siguiente resultados del total de colaboradores encuestados observamos que, 56,3%, del 
personal administrativo percibe un de acuerdo en la formación de personal, habiendo un 
porcentaje bajo con un 32,5 % percibe un totalmente de acuerdo en la formación de las 
personas. 
 
Tabla 17. Frecuencia dimensión 3 Compensación del personal 
Compensación del personal 






En desacuerdo 1 1,3 1,3 1,3 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
12 15,0 15,0 16,3 
De acuerdo 52 65,0 65,0 81,3 
Totalmente de acuerdo 15 18,8 18,8 100,0 
Total 80 100,0 100,0  








Figura 5. Encuesta sobre la compensación del personal, realizada a los colaboradores de la Clínica Sanna 
Interpretación: en la tabla número 16, mediante la dimensión compensación del personal 
Obtuvimos los siguientes resultados: Un 65% de la muestras encuestada conformado por 52 
colaboradores, manifestaron están de acuerdo con las compensaciones que recibe a cambio 
por su labor en  la clínica Así mismo, un 18% de los encuestados mencionaron que algunas 
veces, existen factores que intervienen en su disponibilidad como el tiempo de espera, el 
orden de llegada, las tareas acumuladas, etc. 
 
Tabla 18. Coeficiente de Correlación por Rangos de Spearman. 
Valor del Coeficiente r (positivo o negativo) Significado 
-0.7 a -0.99 Correlación negativa alta 
-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 
-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 
-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 
0.2 a 0.39 Correlación positiva baja 
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 
0.7 a 0.990 Correlación positiva alta 






3.2.  Prueba de Hipótesis  
Prueba de Normalidad  
Hipótesis de Normalidad 
H0: La distribución estadística de la muestra es normal 
H1: La distribución estadística de la muestra no es normal 
Nivel se significancia = 0.05 (5%) 
Nivel de aceptación = 95% 
Nivel límite de aceptación (Z) = 1.96  
Decisión:  
Si, Sig. e < Sig. 0.05, entonces se rechaza la H0 y se acepta H1 
Si, Sig. e > Sig.0.05, entonces se acepta la H0 y se rechaza H1 
 
Tabla 19. Prueba de normalidad  
Pruebas de normalidad 
V1 Gestión de recursos 
humanos 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico Gl Sig. Estadístico Gl Sig. 
,362 80 ,000 ,761 80 ,000 
V2 Desempeño laboral ,355 80 ,000 ,677 80 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: En la tabla 18 se observa los resultados de la Prueba de Normalidad de la 
muestra, en el resaltan dos pruebas la de Kolgomorov-Smirnov y la de Shapiro-Wilk, en esta 
oportunidad se hizó uso de la prueba de Kolgomorov debido a que la muestra de la 
investigación es mayor a 50. El valor de significancia obtenido fue de ,000 el cual es menor 
a la significancia de la investigación motivo por el cual se acepta la hipótesis alterna H1 y 
se rechazara la hipótesis nula H0.   
Sig. e = 0.00 < 0.05 → rechazar H0 
Este resultado indica entonces que la distribución estadística no es normal.  
Por ello gracias a los resultados alcanzados se pudo determinar el uso de estadísticos no 




3.3.  Prueba de Hipótesis General 
H0: No existe relación entre la Gestión de recurso humanos y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica Sanna, San Isidro 2018. 
H1: Existe relación entre la Gestión de recurso humanos y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica Sanna, San Isidro 2018.  
Decisión:  
Si, Sig. p < Sig. 0.05, entonces se rechaza la H0 y aceptamos H1 
Si, Sig. p > Sig.0.05, entonces se acepta la H0 y rechazamos  H1 
 
Tabla 20. Tabla cruzada de Gestión de recursos humanos y Desempeño laboral 












Gestión de recursos 
humanos 
En desacuerdo 1,3%   1,3% 












Total 43,8% 55,0% 1,3% 100,0% 
Fuente: elaboración propia 
 











V1 Gestión de 
recursos humanos 
Coeficiente de correlación 1,000 ,831** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
V2 Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,831** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: elaboración propia 
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Interpretación: En la tabla 20, se puede observar la prueba de Rho de Spearman  el valor de 
p=0.000 (sig. bilateral)  resulta menor a 0.05 lo que indica aceptar la hipótesis alterna H1 y 
rechazar la hipótesis nula H0. Concluyendo entonces que si existe relación entre la Gestión 
de recursos humanos y el desempeño laboral, Además se puede observar  el coeficiente de 
correlación de Rho de Spearman con un resultado de  ,831 el cual indica una correlación 
positiva alta según la tabla de coeficiente de correlación de Sperman. Por esta razón podemos 
afirmar que si existe relación entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral 
de los colaboradores de la clínica Sanna. 
 
3.3.1. Prueba de Hipótesis Especificas 
Hipótesis Especifica 01 
H0: No existe relación entre la admisión del personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica Sanna, San Isidro 2018. 
H1: Existe relación entre la admisión del personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica Sanna, San Isidro 2018. 
Decisión:  
Si, Sig. p < Sig. 0.05, entonces se rechaza la H0 y aceptamos H1 
Si, Sig. p > Sig.0.05, entonces se acepta la H0 y rechazamos  H1 
 
Tabla 22. Tabla cruzada de Admisión de personal y Desempeño laboral 





acuerdo ni en 





En desacuerdo 7,5%   7,5% 





De acuerdo 10,0% 40,0% 1,3% 51,2% 
Totalmente de acuerdo  6,3%  6,3% 
Total 43,8% 55,0% 1,3% 100,0% 



















Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
V2 Desempeño laboral Coeficiente de 
correlación 
,692** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: Según la tabla 22 el valor de p=0.000 (sig. bilateral)  resulta menor a 0.05 lo 
que indica aceptar la hipótesis alterna H1 y rechazar la hipótesis nula H0. Concluyendo 
entonces que si existe relación entre la admisión del personal y el desempeño laboral. Así 
mismo  se puede observar  el coeficiente de correlación de Rho de Spearman con un resultado 
de  ,692 el cual indica una correlación positiva moderada según la tabla de coeficiente de 
correlación de Sperman. 
 
Hipótesis Especifica 02 
H0: No existe relación entre la formación del personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica Sanna, San Isidro 2018. 
H1: Existe relación entre la formación del personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica Sanna, San Isidro 2018. 
Decisión:  
Si, Sig. p < Sig. 0.05, entonces se rechaza la H0 y aceptamos H1 







Tabla 24. Tabla cruzada de Formación del personal y Desempeño laboral 



















De acuerdo 32,5% 23,8%  56,3% 
Totalmente de acuerdo  31,3% 1,3% 32,5% 
Total 43,8% 55,0% 1,3% 100,0% 
Fuente: elaboración propia 
 














Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
V2 Desempeño laboral Coeficiente de 
correlación 
,830** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: Según la tabla 24 el valor de p=0.000 (sig. bilateral)  resulta menor a 0.05 
lo que indica aceptar la hipótesis alterna H1 y rechazar la hipótesis nula H0. Concluyendo 
entonces que si existe relación entre la formación del personal y el desempeño laboral. Así 
mismo  se puede observar  el coeficiente de correlación de Rho de Spearman con un 
resultado de  ,830 el cual indica una correlación positiva alta según la tabla de coeficiente 
de correlación de Sperman.  
Hipótesis Especifica 03 
H0: No existe relación entre la compensación del personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica Sanna, San Isidro 2018. 
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H1: Existe relación entre la compensación del personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica Sanna, San Isidro 2018. 
Decisión:  
Si, Sig. p < Sig. 0.05, entonces se rechaza la H0 y aceptamos H1 
Si, Sig. p > Sig.0.05, entonces se acepta la H0 y rechazamos  H1 
 
Tabla 26. Tabla cruzada de Compensación del personal y desempeño laboral 














En desacuerdo 1,3%   1,3% 












Total 43,8% 55,0% 1,3% 100,0% 
 
















Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
V2 Desempeño laboral Coeficiente de 
correlación 
,798** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: Según la tabla 26 el valor de p=0.000 (sig. bilateral)  resulta menor a 0.05 lo 
que indica aceptar la hipótesis alterna H1 y rechazar la hipótesis nula H0. Concluyendo 
entonces que si existe relación entre la formación del personal y el desempeño laboral. Así 
mismo  se puede observar  el coeficiente de correlación de Rho de Spearman con un resultado 
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de  ,798 el cual indica una correlación positiva alta según la tabla de coeficiente de 






















































En la presente investigación se concluye que mediante la prueba de Rho de Speraman, donde 
el valor de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se  rechaza la 
hipótesis nula (H0) y se acepta la hipótesis alterna (H1) estableciendo que existe relación 
entre la gestión de recursos humanos y el desempeño laboral de los colaboradores de la 
clínica Sanna en el distrito de San Isidro 2018. De este modo, el coeficiente de correlación 
es de 0.831, el cual corresponde a una correlación positiva alta la cual existe coincidencia 
con la investigación de Rodríguez (2016) afirmando que ambas variables tienen una alta 
correlación positiva así también los resultados indican que los colaboradores se sienten 
motivados a mejorar el desempeño con la finalidad de brindar un buen servicio, (Tabla n°20). 
Asimismo, se toma en cuenta la teoría de Ayensa (2015) donde manifiesta que la gestión de 
recursos humanos hace referencia a poder desarrollar aspectos prácticos mediante 
situaciones o actividades cercanas que se puedan presentar en la realidad actual la cual nos 
ayuda a estar preparados ante cada proceso de gestión del personal. Respecto a Quijano y 
Silva (2013) considera al desempeño laboral como reforzador para obtener resultados 
mediante la toma de decisiones ante los actos correctivos y que influye en el comportamiento 
que adquieren los colaboradores. 
     En la prueba de hipótesis 1, se concluye que la prueba de Rho Spearman, donde el valor 
de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por tanto, se acepta la hipótesis 
alterna (H1) y se rechaza la hipótesis nula (H0). Asimismo, el coeficiente de correlación es 
de 0.692, el cual corresponde a una correlación positiva moderada. Esta investigación tiene 
similitud con la de Rabanal (2016) en las agencias de seguridad de la empresa líder Security 
S.A.C., dicha investigación utilizo una metodología de diseño descriptivo correlacional. Con 
un resultado de correlación del Rho de Spearman de 0.509, la cual indica que hay una 
correlación positiva moderada, (Tabla n°22). 
     En la prueba de hipótesis 2, se concluye que la prueba de Rho de Spearman, en donde el 
valor de p=0.000 (sig. bilateral) el cual resulta menor a 0.05. Por tanto, rechazamos la 
hipótesis nula (H0) y aceptamos la hipótesis alterna (H1). Es decir que existe relación entre 
la gestión de recursos humanos con el desempeño laboral de los colaboradores de la clínica 
Sanna en el distrito de San Isidro. Asimismo el coeficiente de correlación es de 0.830, el 
corresponde a una correlación positiva alta. Esta investigación tiene igualdad con la de 
Rodríguez  (2016) en el personal de la red de salud Huaylas Sur, dicha investigación utilizo 
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una metodología de diseño no experimental transversal. Con un resultado de correlación del 
Rho Spearman de 0.961, el cual indica una correlación positiva alta. Se precisó la teoría de 
Ayensa (2015) nos menciona que la gestión de recursos humanos siendo un conjunto de 
proceso administrativos de las personas nos permite evaluar el grado de gestión que realiza 
para así alcanzar los objetivos planteados de la organización, (Tabla n°24). 
     En la prueba de hipótesis 3, se concluye que la prueba de Rho de Spearman, donde el 
valor de p= 0.000 (sig. bilateral) el cual resulta ser menor a 0.05. Por tanto rechazamos la 
hipótesis nula (H0) y aceptamos la hipótesis alterna (H1) es decir que existe relación entre 
la gestión de recursos humanos con el desempeño laboral de los colaboradores de la clínica 
Sanna en el distrito de San Isidro 2018. Asimismo, el coeficiente de correlación es de 0.798, 
el cual corresponde a una correlación positiva alta. Hay similitud con la investigación de 
Chávez (2018) en el personal de enfermería del hospital Nacional Edgardo Rebagliati, dicha 
investigación utilizo una metodología de diseño no experimental transversal, con un 
resultado de correlación del Rho Spearman  de 0.719, el cual indica una correlación positiva 
alta, lo cual indica que existe una relación alta entre las variables de investigación, (Tabla 
n°26).   
 
   
   








































Del presente estudio realizado se llegó a las siguientes conclusiones: 
 Primera.- Mediante los resultados obtenidos, se comprueba la hipótesis general en 
cual nos indica que existe relación entre la gestión de recurso humanos en los colaboradores 
de la clínica Sanna, San Isidro 2018, dado que el valor de p= 0.000 (sig. bilateral), el cual 
resulta menor a 0.05. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna (H1) y se rechaza la hipótesis 
nula (H0). El coeficiente de correlación es de 0.831, el cual corresponde a una correlación 
positiva alta. Por ende, se concluye que la relación de ambas variables es directa, lo cual nos 
quiere decir que si la gestión de recursos humanos mejora en la clínica se va ver reflejado en 
el desempeño laboral de los colaboradores. (Tabla n°20) 
 Segunda.- Así también, se comprueba la hipótesis especifica 1, el cual nos indica 
que existe relación entre la admisión del personal y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la clínica Sanna, San Isidro 2018; dado que el valor de p=0.000 (sig. 
bilateral), el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto se acepta la hipótesis alterna (H1) y se 
rechaza la hipótesis nula (H0). El coeficiente de correlación es de 0.692, el cual corresponde 
a una correlación positiva moderada. Por lo tanto se concluye que la relación admisión del 
personal y el desempeño laboral es directa. Es decir a medida del proceso en la etapa  de 
admisión nos permita obtener colaboradores con un buen desempeño laboral. (Tabla n° 22) 
 Tercera: De este modo, se comprueba la hipótesis especifica 2, el cual nos indica 
que existe relación entre la formación del personal y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la clínica Sanna, San Isidro 2018, dado que el valor de p=0.000 (sig. 
bilateral), el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto se acepta la hipótesis alterna (H1) y se 
rechaza la hipótesis nula (H0). El coeficiente de correlación es de 0.830, el cual corresponde 
a una correlación positiva alta. Por ende, se concluye que la relación de formación de 
personal y el desempeño laboral es directa, esto quiere decir que los colaboradores al 
prepararse en la formación  permitirán lograr su desempeño dentro de la organización. (Tabla 
n°24) 
 Cuarta: De la misma forma, se comprueba la hipótesis especifica 3, el cual nos 
indica que existe relación entre la compensación del personal y el desempeño laboral en los 
colaboradores de la clínica Sanna, San Isidro 2018, dado que el valor de p=0.000 (sig. 
bilateral), el cual resulta menor a 0.05. Por lo tanto se acepta la hipótesis alterna (H1) y se 
rechaza la hipótesis nula (H0). El coeficiente de correlación es de 0.798, el cual corresponde 
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a una correlación positiva alta. Por ende, se concluye que la relación entre  la compensación 
del personal y el desempeño laboral es directa, en efecto a medida que los trabajadores se 
sientan motivados dentro de la organización se podrá alcanzar superiores resultados creando 














































De acuerdo a los resultados estadísticos y a las conclusiones se pueden elaborar las siguientes 
recomendaciones: 
Primera.- Se recomienda a la clínica Sanna el Golf, realizar cada cierto periodo 
evaluaciones sobre la gestión y desempeño laboral, con el objetivo de poder ver los errores 
y corregirlos así poder lograr pactar un compromiso con el colaborador para un óptimo 
desempeño laboral. 
Segunda.- Se recomienda a los empleados que laboran dentro de la clínica Sanna tener en 
claro cuál es la visión, misión y objetivos con el fin de que se sientan comprometidos y poder 
obtener como resultado los logros trazados. 
Tercera.- Se recomienda formar bien a todos los colaboradores mediante los programas de 
inducción, capacitación y línea de carrera con el fin perfeccionar y poder ampliar 
conocimientos de este modo formar profesionales idóneos para nuestro servicio así podrán 
sentirse seguros y satisfechos mediante el cargo que realizan. 
Cuarta.- Se recomienda a la clínica Sanna proteger el bienestar del colaborador brindándole 
prestaciones que por ley tienen los colaboradores como también incentivos    así mantenerlos 
motivados con el propósito de proteger la satisfacción y permanencia para una superior 
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¿Cuál es la relación entre la 
gestión de recursos humanos 
y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica 
Sanna, San Isidro 2018? 
Objetivo general: 
 
Hipótesis general: Variable 1: Gestión de Recursos Humanos 
 
Describir la relación entre 
la gestión de recursos 
humanos y el desempeño 
laboral de los 
colaboradores de la clínica 
Sanna, San Isidro 2018. 
 
 
Existe relación entre la 
gestión de recursos 
Humanos y el desempeño 
laboral de los 
colaboradores de la clínica 
Sanna, San Isidro 2018. 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valoración 
Admisión del 
personal 





1. Totalmente en desacuerdo 
1. 2.En desacuerdo 
2. 3.Ni en desacuerdo ni de 
acuerdo 
3. 4.De acuerdo 
4. 5.Totalmente de acuerdo 





   Problemas específicos: Objetivos específicos: Hipótesis específicas: 
Formación 9,10 
Línea de carrera 11 
 
¿Cuál es la relación entre la 
admisión del personal  y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica 
Sanna, San Isidro 2018? 
 
 
  ¿Cuál es la relación entre la 
formación del personal  y el 
desempeño laboral de los 
colaboradores de clínica 
Sanna, San Isidro 2018? 
 
 
¿Cuál es la relación entre la 
compensación del personal  
y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica 
Sanna, San Isidro 2018? 
 
Identificar la relación entre 
la admisión del personal y 
el desempeño laboral de los 
colaboradores de la clínica 
Sanna, San Isidro 2018. 
 
Identificar la relación entre 
la formación del personal 
y el desempeño laboral de 
los colaboradores de 
clínica Sanna, San Isidro 
2018. 
 
Identificar la relación entre 
la compensación del 
personal y el desempeño 
laboral de los 
colaboradores de la clínica 
Sanna, San Isidro 2018. 
. 
 
Existe relación entre la 
Admisión del personal 
con el desempeño laboral 
de los colaboradores de la 
clínica Sanna, San Isidro 
2018. 
 
Existe relación entre la 
formación del personal 
con el desempeño laboral 
de los colaboradores de la 
clínica Sanna, San Isidro 
2018. 
 
Existe relación entre la 
compensación del 
personal con el desempeño 
laboral de los 
colaboradores de la clínica 







horarios flexibles, días 
libres, etc. 
18 
Variable 2: Desempeño Laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de valoración 
Rendimiento    
laboral 





1.Totalmente en desacuerdo 
5. 2.En desacuerdo 
6. 3.Ni en desacuerdo ni de 
acuerdo 
7. 4.De acuerdo 
8. 5.Totalmente de acuerdo 
     Disciplina laboral 3 
    Superación personal 4,5 
Satisfacción     
laboral 
Motivación 6,7 
   Relaciones    
    Interpersonales 8,9,10 
     Calidad de trabajo 11,12,13 
 Competencias 
Capacidades 14 
          Habilidades 15,16 
           Destrezas 17,18 
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DISEÑO DE INVESTIGACIÓN POBLACIÓN Y MUESTRA TÉCNICAS E INSTRUMENTOS 
El diseño se siguió a un diseño no experimental, transaccional – 
correlacional ya que se recolecto datos en tiempo determinado con el 




La población objetivo de esta investigación está  
conformada por un total de 80 colaboradores de la 
Clínica SANNA en el distrito de San Isidro periodo 
2018. 
 














ANEXO 2: Matriz de operacionalización de Gestión de recursos humanos 
 












1. Está de acuerdo con el reclutamiento externo que desarrolla la empresa. 













1. Totalmente en 
desacuerdo 
 
9. 2.En desacuerdo 
 
10. 3.Ni en desacuerdo 
ni de acuerdo 
 
11. 4.De acuerdo 
 
  5.Totalmente de   
  acuerdo 
Selección de personal 
 
3. Está de acuerdo con las referencias dentro de su currículo vitae son esenciales para seleccionar 
al trabajador. 
4. Considera usted que el perfil debe guardar relación con las necesidades de la empresa. 
Contratación 
 











6. Los programas de capacitación le permiten adquirir nuevos conocimientos. 
7. Considera que las capacitaciones te permiten desempeñarte con mayor eficiencia. 
8. La capacitación le permite desarrollar sus habilidades para poder trabajar en equipo. 
 
Formación 
9. El promedio de sus indicadores refleja su habilidad para desempeñarse en el puesto.  
10. La formación permite al colaborador alcanzar el éxito. 
Línea de carrera 





12. Está de acuerdo con la remuneración que percibe 
13. La remuneración cumple con los requisitos fijados por ley  




15. Los incentivos valoran tu aporte a los resultados obtenidos. 
16. Los bonos recibidos por desempeño son adecuados 
17. El sistema de sanciones se aplica de manera junta. 
 
Requerimiento de horarios 
flexibles, días libres, etc. 
 




ANEXO 3: Matriz de operacionalización de Desempeño laboral 
 








Rendimiento     
laboral 
 
Calidad de trabajo 1. La mayoría de los colaboradores de la empresa se involucran activamente en su trabajo. 












1. Totalmente en 
desacuerdo 
 
12. 2.En desacuerdo 
 
13. 3.Ni en desacuerdo ni de 
acuerdo 
 
14. 4.De acuerdo 
 
  5.Totalmente de   
  acuerdo 




4. Cree usted que la empresa cumple con las metas fijadas al término del periodo laboral. 






Satisfacción   
laboral 
Motivación 
6. Muestras interés por aprender cosas nuevas. 
7. Me preocupo por conseguir los resultados esperados. 
 
Relaciones Interpersonales 
8. Me siento satisfecho de laborar en la empresa. 
9. Sientes interés especial por los problemas sociales y humanos. 
10. Te sientes comprometido con tus compañeros en trabajan en equipo 
Calidad de trabajo 
11. La empresa invierte continuamente para mejorar el desarrollo de los colaboradores. 
12. Continuamente se adoptan métodos nuevos y mejorados para realizar el trabajo. 
13. Cuando estoy asignado a una tarea difícil, puedo contar con obtener ayuda de mi jefe y de mis   
                compañeros de trabajo. 
Competencias 
Capacidades 
        14. Tener capacidades te permite ser competitivo. 
Habilidades 
15.       15. Me Siento parte del equipo que labora con excelente desempeño. 
16.       16. Está acostumbrado a trabajar bajo presión. 
Destrezas 
 
2. 17. En general me siento altamente comprometido con las metas de la empresa. 









Este cuestionario busca determinar la relación que existe entre la gestión de recursos 
humanos y el desempeño laboral de los colaboradores de la Clínica SANNA, San Isidro 
2018. 
INSTRUCCIONES 
A continuación, le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste todas 
las preguntas. El cuestionario es anónimo solo tiene fines académicos. No hay respuestas 
correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice cualquiera de las 
escalas de estimación. 
La escala de estimación posee valores de equivalencia de 1 al 5 que, a su vez indican el grado 
mayor o menor de satisfacción de la norma contenida en el instrumento de investigación. 
Para lo cual deberá tener en cuenta los siguientes criterios: 
 
ESCALA EQUIVALENCIA 
5 Totalmente de acuerdo 
4 De acuerdo 
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
2 En desacuerdo 
1 Totalmente en desacuerdo 
 
Para determinar la valoración, marque con un aspa (x) en uno de los casilleros, de    acuerdo 
con la tabla de equivalencia: 
I Admisión del personal 
Escala de 
valorización 
1 2 3 4 5 
1 
Está de acuerdo con el reclutamiento externo que desarrolla la 
empresa. 
     
2 La evaluación curricular está acorde al perfil de puesto      
3 
Está de acuerdo con las referencias dentro de su currículo vitae 
son esenciales para seleccionar al trabajador. 




Considera usted que el perfil debe guardar relación con las 
necesidades de la empresa. 
     
5 
Está de acuerdo que el contrato del personal sea compatible con 
los perfiles diseñados por la empresa 
     
 
II Formación del personal 
Escala de 
valorización 
1 2 3 4 5 
6 
Los programas de capacitación le permiten adquirir nuevos 
conocimientos. 
     
7 
Considera que las capacitaciones te permiten desempeñarte 
con mayor eficiencia. 
     
8 
La capacitación le permite desarrollar sus habilidades para 
poder trabajar en equipo. 
     
9 
El promedio de sus indicadores refleja su habilidad para 
desempeñarse en el puesto. 
     
10 La formación permite al colaborador alcanzar el éxito.      







III Compensación del personal 
Escala de 
valorización 
1 2 3 4 5 
12 Está de acuerdo con la remuneración que percibe.      
13 La remuneración cumple con los requisitos fijados por ley.      
14 Está de acuerdo con la forma de cómo se fijan las 
remuneraciones. 
     
15 Los incentivos valoran tu aporte a los resultados obtenidos.      
16 Los bonos recibidos por desempeño son adecuados.      
17 El sistema de sanciones se aplica de manera junta.      
18 Los requerimientos voluntarios que otorga la empresa cubren 
tus expectativas. 









Este cuestionario busca determinar la relación que existe entre la gestión de recursos 
humanos y el desempeño laboral de los colaboradores de la Clínica SANNA, San Isidro 
2018. 
INSTRUCCIONES 
A continuación, le mostramos una serie de enunciados, léalo detenidamente y conteste todas 
las preguntas. El cuestionario es anónimo solo tiene fines académicos. No hay respuestas 
correctas ni incorrectas. Trate de ser sincero en sus respuestas y utilice cualquiera de las 
escalas de estimación. 
La escala de estimación posee valores de equivalencia de 1 al 5 que, a su vez indican el grado 
mayor o menor de satisfacción de la norma contenida en el instrumento de investigación. 
Para lo cual deberá tener en cuenta los siguientes criterios: 
ESCALA EQUIVALENCIA 
5 Totalmente de acuerdo 
4 De acuerdo 
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
2 En desacuerdo 
1 Totalmente en desacuerdo 
 
Para determinar la valoración, marque con un aspa (x) en uno de los casilleros de acuerdo 








1 2 3 4 5 
1 
La mayoría de los colaboradores de la empresa se involucran 
activamente en su trabajo. 
     
2 La puntualidad debe ser reconocida por la organización      
73 
 
3 El nivel de exigencia otorgado por la empresa es el adecuado.      
4 
Cree usted que la empresa cumple con las metas fijadas al 
término del periodo laboral. 
     
5 
La capacidad de la persona permite obtener superación 
personal. 








1 2 3 4 5 
6 Muestras interés por aprender cosas nuevas.      
7 Me preocupo por conseguir los resultados esperados.      
8 Me siento satisfecho de laborar en la empresa.      
9 Sientes interés especial por los problemas sociales y humanos.      
10 
Te sientes comprometido con tus compañeros en trabajan en 
equipo. 
     
11 
La empresa invierte continuamente para mejorar el desarrollo de 
los colaboradores. 
     
12 
Continuamente se adoptan métodos nuevos y mejorados para 
realizar el trabajo. 
     
13 
Cuando estoy asignado a una tarea difícil, puedo contar con 
obtener ayuda de mi jefe y de mis compañeros de trabajo. 








1 2 3 4 5 
14 Tener capacidades te permite ser competitivo.      
15 
Me Siento parte del equipo que labora con excelente 
desempeño. 
     
16 Está acostumbrado a trabajar bajo presión.      
17 
En general me siento altamente comprometido con las metas 
de la empresa. 
     




































ANEXO 7: Matriz de Datos 







DEL PERSONAL  
PREGUNTAS    P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18  
 1 5 3 3 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5  
 2 3 3 4 3 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5  
 3 5 3 4 3 3 4 4 5 5 4 5 5 3 5 4 4 4 4  
 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 5 5 5 5  
 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4  
 6 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4  
 7 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 5  
 8 3 4 3 4 4 5 4 5 5 4 3 3 3 3 4 4 4 5  
 9 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 4  
 10 3 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4  
 11 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5  
 12 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4  
 13 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5  
 14 4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5  
 15 4 3 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4  
 16 3 3 4 5 3 4 5 5 5 5 3 3 4 3 4 5 4 5  
 17 4 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4  
 18 3 4 3 4 3 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5  
 19 3 4 3 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5  
 20 3 4 3 3 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5  
 21 3 3 3 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 3 5 4 5  
 22 4 3 3 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4  
 23 4 3 3 3 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4  
 24 3 4 4 5 3 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4  
 25 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4  
 26 2 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4  
 27 3 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5  
 28 3 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5  
 29 3 4 3 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4  
 30 2 4 3 2 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5  
 31 4 4 3 3 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4  
 32 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4  
 33 4 4 3 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4  
 34 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4  
 35 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5  
 36 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4  
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 37 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5  
 38 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4  
 39 4 5 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5  
 40 4 5 5 5 4 3 4 4 5 4 3 3 5 3 4 4 5 4  
 41 3 4 3 4 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4  
 42 2 3 3 3 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5  
 43 4 3 4 3 4 4 3 5 5 3 3 3 5 3 3 5 5 5  
 44 4 3 2 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4  
 45 1 1 4 3 1 4 4 4 5 3 4 4 4 4 3 5 5 5  
 46 4 4 4 3 4 3 4 4 5 3 4 4 4 4 4 3 4 5  
 47 4 4 3 2 5 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 5  
 48 4 4 4 2 5 4 4 4 4 2 3 3 5 3 4 4 3 4  
 49 3 4 4 3 5 3 5 5 4 3 3 3 4 3 3 4 3 5  
 50 3 4 1 3 5 4 4 5 5 3 3 3 5 3 4 4 3 4  
 51 3 3 2 2 4 3 5 5 5 2 4 4 4 4 4 4 4 4  
 52 3 3 3 3 1 4 5 5 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4  
 53 4 3 3 1 5 4 5 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4  
 54 4 3 3 3 5 4 5 5 5 3 4 4 4 4 4 3 3 4  
 55 4 1 2 3 5 3 5 5 1 3 4 4 4 4 4 5 4 3  
 56 4 4 3 3 4 3 4 4 5 3 3 3 5 3 4 5 3 4  
 57 4 2 4 3 4 4 4 5 4 4 3 3 5 3 3 5 2 4  
 58 4 3 3 2 5 3 4 4 5 4 4 4 5 4 2 5 3 4  
 59 4 3 4 3 4 3 4 5 5 3 3 3 5 3 3 4 4 3  
 60 4 3 4 3 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 3 3  
 61 4 2 1 2 4 2 5 5 5 2 4 4 4 4 2 4 4 3  
 62 4 2 3 3 5 4 4 3 4 2 4 4 4 4 3 4 3 3  
 63 4 2 3 3 4 4 4 3 5 3 3 3 4 3 2 4 2 3  
 64 3 3 1 3 4 2 4 3 5 2 3 3 5 3 3 4 3 4  
 65 3 2 3 3 1 3 5 3 5 2 3 3 4 3 2 3 4 3  
 66 3 1 2 1 4 4 4 5 4 2 4 4 5 4 2 3 3 4  
 67 1 1 2 3 3 4 1 4 1 3 3 3 5 3 3 3 2 4  
 68 3 3 4 3 3 2 3 5 4 3 2 2 4 2 2 2 4 4  
 69 4 3 4 2 3 2 4 3 5 3 4 4 4 4 3 3 3 4  
 70 4 2 2 3 2 4 4 4 5 2 4 4 3 4 2 4 4 4  
 71 4 3 2 2 3 2 3 5 4 3 4 4 2 4 3 3 3 4  
 72 4 3 1 3 3 4 4 5 5 2 4 4 3 4 2 2 4 2  
 73 4 3 3 2 3 1 4 5 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3  
 74 4 3 3 2 4 2 3 4 4 2 3 3 3 3 3 3 4 2  
 75 4 2 3 3 3 3 3 5 5 3 3 3 2 3 2 2 4 3  
 76 4 3 3 3 3 4 3 5 4 2 4 4 3 4 3 3 2 3  
 77 1 1 2 3 2 3 3 1 4 3 2 2 3 2 3 3 3 2  
 78 2 3 3 1 3 3 3 5 1 3 3 3 3 3 2 2 2 3  
 79 2 4 3 3 1 3 1 5 1 4 3 3 2 3 4 3 3 3  




VARIABLE DESENPEÑO LABORAL 
DIMENSIÓN  
RENDIMIENTO 
LABORAL SATISFACCIÓN LABORAL COMPENTENCIAS 
PREGUNT

















 1 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 3 3 4 3 4 5 4 5 
 2 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 
 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 
 4 4 3 4 3 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 
 5 4 4 4 3 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 
 6 4 3 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 3 5 4 5 
 7 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 
 8 4 4 4 2 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 
 9 3 4 4 3 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 
 10 3 4 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 
 11 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 
 12 4 3 3 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 
 13 4 4 3 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 
 14 4 3 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 
 15 4 3 4 3 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 
 16 1 3 3 3 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 
 17 4 4 4 3 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 
 18 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 
 19 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 
 20 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 
 21 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 
 22 3 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 
 23 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 
 24 4 3 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 
 25 3 3 4 3 5 3 4 4 5 4 3 3 5 3 4 4 5 4 
 26 4 2 4 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 
 27 4 3 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 
 28 4 3 4 4 5 4 3 5 5 3 3 3 5 3 3 5 5 5 
 29 4 2 4 3 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 
 30 3 4 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 3 5 5 5 
 31 4 4 4 1 4 3 4 4 5 3 4 4 4 4 4 3 4 5 
 32 3 4 4 4 5 3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 5 
 33 3 4 1 3 5 4 4 4 4 2 3 3 5 3 4 4 3 4 
 34 4 4 4 3 5 3 5 5 4 3 3 3 4 3 3 4 3 5 
 35 4 4 3 3 5 4 4 5 5 3 3 3 5 3 4 4 3 4 
 36 4 3 3 3 4 3 5 5 5 2 4 4 4 4 4 4 4 4 
 
                     
87 
 
 37 4 3 4 3 4 4 5 5 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 
 38 4 3 2 3 4 4 5 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 
 39 1 1 4 3 1 4 5 5 5 3 4 4 4 4 4 3 3 4 
 40 4 4 4 3 4 3 5 5 1 3 4 4 4 4 4 5 4 3 
 41 4 4 3 2 5 3 4 4 5 3 3 3 5 3 4 5 3 4 
 42 4 4 4 2 5 4 4 5 4 4 3 3 5 3 3 5 2 4 
 43 3 4 4 3 5 3 4 4 5 4 4 4 5 4 2 5 3 4 
 44 3 4 1 3 5 3 4 5 5 3 3 3 5 3 3 4 4 3 
 45 3 3 2 2 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 3 3 
 46 3 3 3 3 1 2 5 5 5 2 4 4 4 4 2 4 4 3 
 47 4 3 3 1 5 4 4 3 4 2 4 4 4 4 3 4 3 3 
 48 4 3 3 3 5 4 4 3 5 3 3 3 4 3 2 4 2 3 
 49 4 1 2 3 5 2 4 3 5 2 3 3 5 3 3 4 3 4 
 50 4 4 3 3 4 3 5 3 5 2 3 3 4 3 2 3 4 3 
 51 4 2 4 3 4 4 4 5 4 2 4 4 5 4 2 3 3 4 
 52 4 3 3 2 5 4 1 4 1 3 3 3 5 3 3 3 2 4 
 53 4 3 4 3 4 2 3 5 4 3 2 2 4 2 2 2 4 4 
 54 4 3 4 3 4 2 4 3 5 3 4 4 4 4 3 3 3 4 
 55 4 2 1 2 4 4 4 4 5 2 4 4 3 4 2 4 4 4 
 56 4 2 3 3 5 2 3 5 4 3 4 4 2 4 3 3 3 4 
 57 4 2 3 3 4 4 4 5 5 2 4 4 3 4 2 2 4 2 
 58 3 3 1 3 4 1 4 5 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 
 59 3 2 3 3 1 2 3 4 4 2 3 3 3 3 3 3 4 2 
 60 3 1 2 1 4 3 3 5 5 3 3 3 2 3 2 2 4 3 
 61 1 1 2 3 3 4 3 5 4 2 4 4 3 4 3 3 2 3 
 62 3 3 4 3 3 3 3 1 4 3 2 2 3 2 3 3 3 2 
 63 4 3 4 2 3 3 3 5 1 3 3 3 3 3 2 2 2 3 
 64 4 2 2 3 2 3 1 5 1 4 3 3 2 3 4 3 3 3 
 65 4 3 2 2 3 2 3 4 3 2 2 2 2 2 3 2 3 3 
 66 4 3 1 3 3 3 3 5 3 2 2 2 2 2 2 3 4 2 
 67 4 3 3 2 3 3 3 5 4 2 3 3 2 3 3 3 3 3 
 68 3 3 2 2 2 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 
 69 2 2 2 3 3 3 3 5 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 
 70 3 3 3 3 3 2 3 5 4 3 4 4 3 4 3 3 2 3 
 71 5 3 2 2 4 2 3 5 4 4 2 2 2 2 3 2 3 2 
 72 4 3 2 1 3 1 1 5 1 2 4 4 3 4 3 3 3 3 
 73 4 3 2 1 3 1 3 1 4 3 3 3 3 3 2 2 3 3 
 74 4 3 3 2 4 2 1 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 
 75 4 2 3 3 3 2 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 2 
 76 4 3 3 3 3 2 4 3 4 2 2 2 3 2 3 2 3 2 
 77 1 1 2 3 2 3 2 3 4 3 3 3 1 3 3 3 2 3 
 78 2 3 3 1 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 
 79 2 4 3 3 1 3 2 4 3 3 3 3 1 3 2 3 3 2 
 80 2 2 3 2 2 2 3 1 4 2 3 3 3 3 2 3 3 3 
88 
 
  
89 
 
  
90 
 
  
91 
 
 
